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RESUMEN 
Esta investigación se trazó como objetivo principal analizar la importancia del clima laboral 
organizacional y la forma como su implementación puede aportar hacia el cambio o mejoramiento en las 
dinámicas laborales y funciones del personal militar y civil en el grupo de seguridad y defensa de Bases 
No 35. Para la elaboración de este estudio se tuvo en cuenta la inclusión de algunos conceptos dentro del 
contexto militar y las generalidades culturales que infieren sobre el desempeño del personal que hace 
parte del GRUSE 3, de igual forma se incluyó  la relación con los factores de la cultura militar y en un 
clima organizacional que se encamine hacia la participación activa y motivación del personal. 
Teniendo en cuenta que la cultura organizacional es el eje promotor del éxito en las organizaciones, 
también surgió la necesidad pensar en ésta como un instrumentos estratégico que debe ser incluido por 
las organizaciones para lograr  niveles de excelencia en su rendimiento. 
Lo primeras etapas metodológicas para el desarrollo de la presente investigación se precisaron en la 
revisión bibliográfica y análisis de diferentes fuentes teóricas, lo que caracteriza este estudio como un 
estudio descriptivo – documental. De esta forma se concluyó que el clima organizacional orienta los 
procesos administrativos al igual que la cultura dentro de las organizaciones y que con la identificación 
de los factores positivos y negativos se puede lograr mayor eficacia y eficiencia de los grupos incluidos en 
este estudio y porque no en cualquier contexto organizacional.  
PALABRAS CLAVE: Clima laboral, Plan Centenario, Competencias laborales, Liderazgo 
Transformacional, Cultura organizacional. 
 
ANALYSIS OF LABOR CLIMATE IN THE IMPLEMENTATION OF A 
CHANGE IN A GROUP ORGANIZATIONAL SECURITY AND DEFENSE 
OF BASES  
ABSTRACT 
. 
This investigation was drawn as the main objective to analyze the importance of organizational work 
environment and the way how its implementation can contribute toward the change or improvement in the 
work dynamic and the function of the military personal and civil in the security and defense air base 
group No. 35. To the elaboration of this study it had taken in mind the inclusion some concepts into the 
military context and the cultural generalities that inferring into the performance of the personal that is 
part of GRUSE 3, the same way it included the relation with the factors of the military culture and in an 
organizational environment that is heading toward the active participation and the motivation of the 
personal. 
Taking in mind that the organizational culture is the axis promoter of success in the organizations, it also 
emerged the necessity of thinking In this as a strategic instrument that should be included by the 
organizations to achieve levels of excellence in its performance. 
 
The first methodological steps to the development of the present investigation  were specified in the 
bibliographic review and the analysis of different theoretical sources, that characterizes this study as 
descriptive study - documentary. Of this way it included that the organizational environment orients the 
administrative process as the same way as the culture inside the organization and with the identification 
of  the positive and negative factors it can be achieved more effectively and effectiveness of the groups 
included in this study and why not in any other organizational context. 
JEL: J2, J4, J6. 




Esta investigación pretende determinar cuál ha sido el impacto de los resultados de la encuesta de clima 
organizacional practicada con la metodología adoptada por la Fuerza Aérea Colombiana en el GRUSE 35 
y cuáles son las posibles estrategias a ser implementadas para incrementar el índice de ambiente laboral en 
la entidad. Los objetivos a ser tratados en el desarrollo del mismo son analizar las circunstancias que 
rodean la variación de los resultados correspondientes a los años 2014 y 2013, posteriormente se pretende 
identificar cuáles son los conflictos que impactan en clima laboral en las áreas críticas y por último 
identificar las posibles estrategias que pueden catalogarse como causales de impacto en el índice de 
Ambiente Laboral. 
REVISIÓN LITERARIA 
El contenido e interpretación del concepto de Clima Laboral (CL) se encuentran determinados por el 
enfoque empleado para su estudio. No obstante, su desarrollo conceptual así como su investigación da 
inicio en la década de los treinta con los trabajos de Lewin y colaboradores (Salgado, et. al. 1996). Aun 
cuando entre los mismos expertos resulta difícil precisar una definición del clima o ambiente laboral, lo 
que prevalece es considerarlo como el conjunto de percepciones que tienen sobre la organización los 
empleados de la misma. Chiang, Salazar y Núñez (2007) mencionan que Schneider (1975) considera el 
término como un concepto derivado de la meteorología que, al referirse a las organizaciones traslada 
analógicamente un conjunto de rasgos atmosféricos que mantiene ciertas condiciones y que se denomina 
clima de cierta región, al clima laboral, traduciéndolos como una serie de prácticas y procedimientos 
organizacionales. 
 
Como esa, existen muchas posturas sobre el concepto de CL entre las más difundidas se encuentran las de 
Tagiuri y Litwin (1968), Littwin y Stringer (1968), Hellriegel y Slocum (1974), Payne y Pugh (1976) entre 
otras. (Ver Tabla 1) 
 
 
Tabla 1: Conceptos sobre clima laboral (CL).  
 
Autores Año Definición 
Tagiuri y Litwin 1.968 Es una propiedad relativamente perdurable del entorno interno de una organización que es 
experimentado por los miembros, que influencia su comportamiento y que puede ser descrito mediante 
un set particular de atributos de la organización. 
Littwin y Stringer 1.968 Es la percepción que los individuos comparten sobre los efectos de la estructura y sistema de sanciones 
de la organización sobre su propia motivación. 
Hellriegel y Slocum 1.974 Es el conjunto de atributos que pueden ser percibidos por la organización particular o sobre sus sistemas 
y que pueden ser inducidos por la forma en que la organización y/o subsistemas tratan con sus miembros 
y su entorno. 
Payne y Pugh 1.976 Es el reflejo de diferentes aspectos tales como normas, actitudes, Conductas y sentimientos de los 
miembros. Se manifiesta a través de Percepciones. 
Sudarsky 1977 El clima organizacional es un concepto integrado que permite determinar la manera como las políticas y 
prácticas administrativas, la tecnología, los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del 
clima y las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que son 
influenciadas por ellas. 
Likert y Gibson 1986 Plantean que el clima organizacional es el término utilizado para describir la estructura psicológica de 
las organizaciones. El clima es la sensación, personalidad o carácter del ambiente de la Organización, es 
una cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una organización que experimentan 
sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en términos de los valores de una serie 
particular de características o atributos de la organización. 
Álvarez 1995 Define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante de la expresión o manifestación 
de diversos factores de carácter interpersonal, físico y organizacional. El ambiente en el cual las 
personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su satisfacción y comportamiento, y por lo 
tanto, en su creatividad y productividad. 
Gonçalves  1997 Considera que el clima organizacional se relaciona con las condiciones y características del ambiente 
laboral las cuales generan percepciones en los empleados que afectan su comportamiento. 
Chiavenato  2000 Arguye que el clima organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente 
laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la organización y que además tienen 
influencia directa en los comportamientos de los empleados. 
Goncalves (2000) 2000 Expone que los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en 
función a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados 
comportamientos en los individuos y dichos comportamientos inciden en la organización y en el clima, 
y así se completa el circuito. 
García (2003) 2003 El clima organizacional para representa las percepciones que el individuo tiene de la organización para 
la cual trabaja y la opinión que se ha formado de ella en términos de variables o factores como 
autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras. 
   
Fuente: (García, 2009) 
 
Cabe resaltar que en referencia a los conceptos de clima laboral existe una gran cantidad de información y 
referentes literarios, pero a pesar de ello todas las fuentes apuntan hacia el mismo concepto. De igual 
forma estos conceptos apuntan hacia el objetivo general de la evaluación del clima organizacional el cual 
es detectar la influencia que tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento de cada uno 
de los  individuos debido a que estas establecen lo que se entiende como Clima Organizacional.  
 
Dentro del contexto de los objetivos vale la pena resaltar que existen otros objetivos que indican que la 
evaluación del clima organizacional es: Tener conocimiento sobre la percepción  que tiene el personal 
sobre  el actual clima organizacional, de igual forma también se recomienda identificar los factores que 
tienen incidencia positiva o negativa sobre el clima actual para que estas permitan aumentar la motivación 
del personal. También se requiere de disponer de la información más importante para la construcción de 
planes estratégicos y que estoy permitan la articulación entre las personas y los sistemas de la dinámica 
organizacional. 
 
ARTICULACION DE LOS EJES TEMATICOS DE LA ALTA GERENCIA 
Dentro de este contexto es pertinente relacionar los ejes temáticos que se relacionan directamente con el 
área de la alta gerencia y los cuales permiten una articulación precisa con el tema de investigación aquí 
relacionado. 
 
Gerencia del Talento Humano  
Los gerentes públicos tienen un importante significado en el Sector Defensa, en primer lugar por lo que 
representan para el gobierno y el país y en segundo lugar por lo que deben hacer para cumplir con sus 
responsabilidades. Desde el Ministro y su gabinete, el Alto Mando, pasando por los comandantes militares 
en todos sus niveles, hasta comandantes de escuadra, directores, jefes de oficina y coordinadores, son los 
gerentes públicos del Sector Defensa. Todos ellos, en el nivel de responsabilidad que le compete en la 
organización, son quienes toman las decisiones requeridas en el Sector, para cumplir con la misión y los 
lineamientos de la Política de Consolidación de la Seguridad Democrática. (Ministerio de Defensa 
Nacional, 2008, pág. 19) 
Para analizar este tema, me remito a lo expuesto por el autor Humberto Serna Gómez, en su libro 
Mercadeo Interno Estrategia para gerenciar la cultura empresarial: “una organización no da al cliente 
externo lo que no tiene dentro”.  
También se ha señalado que en la era actual ya no se gestionan organizaciones, sino que se gerencia 
cultura. Para una adecuada gestión de cultura es indispensable conocer los índices de satisfacción e 
incorporación de cultura de los colaboradores internos, escuchando sus intereses y expectativas y 
conociendo los factores generadores de satisfacción e insatisfacción. 
Cultura Empresarial 
Para lograr la transformación de una cultura, de un ambiente, de un clima laboral no se hace de un 
momento a otro, pero se pueden enunciar algunas estrategias en las que la empresa se empeña para 
conseguir un trabajo importante sobre los resultados obtenidos. Esta labor consiste en la divulgación de 
manera masiva de los resultados obtenidos en la encuesta,  la cual permite exponer los aspectos a mejorar 
y los aspectos que resaltan a nivel de la organización. Se requiere también de la autoevaluación y 
retroalimentación por parte de los líderes en su área y junto a sus colaboradores, esto con el ánimo de 
asumir su propia responsabilidad de gestionar el talento humano, tema que incluye el ambiente laboral. 
Pensamiento complejo 
Como se ha mencionado con antelación en este escrito, se entiende que el proceso de seguridad y defensa 
por su naturalidad son un sistema complejo, el cual interactúa con otros procesos en este mismo eje 
temático, la fricción más grande encontrada fue la negativa de otros procesos para asumir funciones que 
les correspondían, las cuales antes realizaban los llamados servicios ya que se tenía la concepción que los 
servicios solo hacían funciones de seguridad y en el momento que se filtraron las funciones que estos 
cumplían se encontró que había una alta carga laboral que no pertenecía al proceso de seguridad, por lo 
cual fue necesario iniciar un proceso de socialización justificando de acuerdo a los manuales de funciones 
de la fuerza y de acuerdo a área funcional acerca de que roles que debían asumir los diferentes procesos, 
los cuales ya podían desempeñar debido a que ya se les había aumentado la planta de personal activo al 
disminuir el ausentismo en su área laboral determinada por causa de los servicios, al poco tiempo se  
observó que la eficiencia en los demás procesos aumento, mejorando el rendimiento de la institución. 
 
DISEÑO METODOLÓGICO 
Como punto de partida para el desarrollo del presente estudio se hizo énfasis en el diagnóstico, el cual se 
convirtió en un proceso de retroalimentación debido a que es el mismo personal quien expresa lo que hace 
falta y las posibles formas de superar dichas falencias.  
El instrumento utilizado ha sido validado y adaptado a las necesidades de la Fuerza Aérea Colombiana el 
cual consta de 55 elementos que recogen 7 factores de clima como son: Orientación Organizacional, 
Estilos de Dirección, Comunicación e Integración, Administración del Talento Humano, Trabajo en 
Equipo, Capacidad Profesional y Medio Ambiente Físico.  
 
Metodología Cualitativa 
La presente investigación es de carácter cualitativo, debido a que su objetivo es captar la realidad sobre el 
impacto de una nueva estrategia en la especialidad de Seguridad y Defensa de Bases a través de los ojos 
del personal de oficiales, suboficiales y civiles del Grupo en estudio es decir, a partir de la percepción que 
tiene el sujeto de su contexto laboral. (Desempeño Militar) 
 
Tipo de Estudio 
Las características de la presente investigación determinan un tipo de estudio descriptivo, en la medida 
que permita puntualizar la posibles causas por las cuales el personal que labora en el GRUSE 35 perciben 
de una manera u otra cada uno de los factores incidentes en el clima organizacional, se busca especificar 
las propiedades importantes de personas frente a un fenómeno que sea sometido a análisis (Hernández, 
Fernández, Baptista 2010). 
 
Universo o Población y Muestra  
Dentro del universo que le compete al presente estudio se considera válido relacional la misión  
institucional establecida por la Fuerza Aérea Colombiana la cual se enfoca principalmente en labores 
netamente operativas pero que por naturaleza requieren de personal idóneo y capacitado para desempeñar 
las diferentes funciones que el este medio laboral exige: La Fuerza Aérea Colombiana ejerce y mantiene el 
dominio del espacio aéreo, conduce operaciones aéreas, para la defensa de la soberanía, la independencia, 
la integridad del territorio nacional, el orden constitucional y el logro de los fines del Estado. 
De igual la Visión de la Fuerza Aérea Colombiana claramente exige que cada uno de sus miembros 
desempeñen sus funciones con eficiencia permanente y efectiva, esta Visión esta enfocada principalmente 
en lograr tener  una Fuerza Aérea Colombiana desarrollada tecnológicamente, con el mejor talento 
humano y afianzada en sus valores, para liderar el poder aeroespacial y ser decisiva en la defensa de la 
nación. 
Por lo anterior y haciendo un enfoque en los dos aspectos anteriores, se determinó que para el presente 
estudio de debía tomar está para muestra piloto  60 militares y civiles que laboran el CACOM 3 de la 
Fuerza Aérea Colombiana; en este caso se seleccionó al GRUSE 35 que cumple la misión de ordenada por 
el Comando Superior de (Protección del componente Físico de la Fuerza) que se encuentra compuesta por 
834 funcionarios. 
 
GRUPO DE SEGURIDAD 
Para los integrantes del Grupo de Seguridad,  el clima organizacional obtuvo  un 76% de favorabilidad, 
aumentando considerablemente respecto al año anterior del 71% al 76% en el que se encuentra 
actualmente. La mayoría de variables se encuentran en amarillo con oportunidad de mejora y se puede 
observar que requieren de mayor cuidado la variable relacionada con administración del talento humano. 
(Ver gráfico 1). 
Grafico 1. Percepción Clima GRUSE 2014 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Grafico 2.Variables GRUSE 2014 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Estilo de Dirección - ED, porcentaje alcanzado 77% (alerta amarilla) 
Las variables que consolidan la evaluación de este factor son: 
• Respaldo de las decisiones del equipo  
• Asignación justa de responsabilidades 
• Apertura del comandante hacia sugerencias 
• Retroalimentación adecuada identificando aspectos positivos y negativos 
• Promoción de autonomía para cumplir funciones 
• Políticas de manejo de personal que favorecen el bienestar 
• Estimulación y motivación para realizar el trabajo 
• Competencias directivas del comandante  
• Coherencias entre los planteamientos y argumentos del comandante 
• Habilidad del jefe para distribuir las tareas 
 
Impacto del comandante de la unidad  – IC, porcentaje alcanzado  63 % (alerta roja) 
Las variables que consolidan la evaluación de este factor son: 
• El Comandante de la unidad promueve un ambiente de trabajo agradable. 
• Políticas de manejo de personal que favorecen el bienestar 
 
Comunicación e integración - CI, porcentaje alcanzado 77% (alerta amarilla) 
Las variables que consolidan la evaluación de este factor son: 
• Comunicación entre compañeros  
• Comunicación asertiva entre áreas 
• Comunicación oportuna por parte del jefe 
• Ambiente de confianza y tranquilidad 
 
Trabajo en equipo – TE, porcentaje alcanzado 81% (alerta amarilla) 
Las variables que consolidan la evaluación de este factor son: 
• Fomento del trabajo en equipo 
• Participación para resolver situaciones difíciles del grupo de trabajo 
• Autonomía del grupo 
• El comandante de grupo es un facilitador para un buen trabajo de equipo 
• Colaboración entre compañeros  
 
Administración del talento humano  - ATH, porcentaje alcanzado 68% (alerta roja) 
Las variables que consolidan la evaluación de este factor son: 
• El trabajo que se realiza permite el crecimiento personal y profesional 
• Satisfacción con las actividades de bienestar 
• Procesos de capacitación e inducción adecuados 
• Importancia dada a la capacitación  
• Reconocimiento al esfuerzo para alcanzar  los objetivos institucionales  
• Asignación de proyectos especiales según sus capacidades  
• Ubicación en el cargo según los conocimientos y habilidades   
 
Capacidad Profesional - CP,  porcentaje alcanzado 81% (alerta amarilla) 
Las variables que consolidan la evaluación de este factor son: 
• Motivación recibida para obtener buenos resultados 
• Conocimiento de las funciones para realizar cada día mejor su trabajo 
• Satisfacción con el trabajo que se realiza 
• Las capacidades con las que se cuenta para realizar su trabajo 
 
Orientación Organizacional - OO, porcentaje alcanzado 78% (alerta amarilla) 
Las variables que consolidan la evaluación de este factor son: 
• Claridad de los objetivos estratégicos 
• Claridad en los valores institucionales 
• Claridad en las políticas que orientan las decisiones y funciones 
• Reconocimiento de los trabajadores en la planeación de actividades  
• Prioridad en la planeación 
• Los procedimientos optimizan la realización del trabajo 
• Distribución adecuada de funciones 
• Disponibilidad de recursos para realizar el trabajo 
 
Medio ambiente físico - AF, porcentaje alcanzado 76% (alerta amarilla) 
Las variables que consolidan la evaluación de este factor son: 
• Organización en el lugar de trabajo 
• Área de trabajo limpia 
• Iluminación adecuada 
• Mobiliario ergonómico según las necesidades de cada puesto de trabajo 
• Mantenimiento locativo del lugar de trabajo 
• Área de trabajo con suficiente ventilación  
• Diseño y espacio de los baños para que estén ajustados a los usuarios en condiciones de higiene y 
seguridad 
 
Hasta este punto y teniendo en cuenta todo lo anterior vale la pena resaltar que para la Fuerza Aérea 
Colombiana el clima organizacional es un tema de vital importancia porque permite encaminar sus 
procesos hacia la excelencia, el éxito y la consecución de los objetivos, misión y visión institucionales.  
Para ello, anualmente se realiza un monitoreo con el propósito de crear condiciones laborales favorables 
que pueden ser relevantes para la satisfacción, la motivación y el rendimiento laboral, logrando así generar 
un impacto positivo al interior de la organización, tanto en términos de productividad como en términos de 
relaciones interpersonales.  
El Clima Organizacional para la Fuerza Aérea Colombiana está determinado por el conjunto de 
percepciones y sentimientos compartidos que los funcionarios desarrollan en relación con las 
características de su entidad, tales como políticas, prácticas y procedimientos formales e informales y las 
condiciones de la misma, como por ejemplo el estilo de dirección, autonomía, calidad de la capacitación, 
relaciones laborales, estrategias organizacionales, estilos de comunicación, procedimientos 
administrativos, condiciones físicas del lugar de trabajo y ambiente laboral en general; elementos que la 
distinguen de otras entidades y que influyen en su comportamiento.  
El diagnóstico es el punto de partida en un proceso de retroalimentación, ya que si bien la organización 
define su situación ideal, es el personal quien muestra lo que falta por hacer y de quien la organización se 
nutre y aprende.  
El instrumento utilizado ha sido validado y adaptado a las necesidades de la Fuerza Aérea Colombiana el 
cual consta de 55 elementos que recogen 7 factores de clima como son: Orientación Organizacional, 
Estilos de Dirección, Comunicación e Integración, Administración del Talento Humano, Trabajo en 
Equipo, Capacidad Profesional y Medio Ambiente Físico.  
PLAN DE ACCIÓN 
La importancia de la comunicación asertiva y la Comunicación en doble vía, necesita de una efectividad 
de arriba hacia abajo y, la capacidad de escuchar lo que viene de los subalternos, la importancia de la 
Comunicación para que los comandantes a todo nivel ejerzan un liderazgo efectivo tienen que dedicar por 
lo menos 80 por ciento del tiempo a comunicarse, pero de ese 80  otro tanto igual a escuchar los 
problemas inquietudes quejas de su personal, la comunicación no debe ser solo en sentido vertical, tiene 
que ser en dirección horizontal. 
General Italiano Giulio Douhet concluyente ¨La victoria sonríe en aquellos que se anticipan a los cambios 
en el carácter de  guerra, no en aquellos que esperan adaptarse después de que los cambios ocurren¨  
 
Persistir en el Autocontrol 
Implica a la gente en el establecimiento de objetivos, los subalternos militares y personal de los Gruses 
están más comprometidas cuando persiguen objetivos cuando son propuestos en común acuerdo 
(formulario numero 2 folio de vida). 
Tratar de implementar un lenguaje no controlador: Variar la forma como se emiten las instrucciones 
utilizando palabras como “...Piensa en” o “...Que te parece si” esto puede ayudar a impulsar el 
compromiso por encima de la obediencia y hasta podría reducir la tendencia de los subalternos al desafío. 
 
Empieza con un equipo variado 
Teresa Amabile, de Harvard...Organiza grupos en los que los participantes se estimulen entre ellos y 
aprendan los unos de los otros, de modo que no sean homogéneos en cuanto a formación e historial. 
Necesitas a gente que pueda enriquecerse con las ideas de los demás. 
 
Rotación de Tareas 
Si hay alguien que se aburre con su actual trabajo, intenta que forme a otro en las técnicas que domina y, 
luego, proponle que asuma algunas tareas de otro miembro del equipo que tenga más experiencia que él. 
 
No motivar con gratificaciones, estimula con la finalidad 
No hay nada que aúne tanto a un equipo como una misión común. Cuanto más compartan las personas una 
causa común más trabajo satisfactorio y excepcional lograran hacer. El desarrollo de la misión impone 
deberes comunes a los Comandantes respecto de sus subalternos, con quienes deberá compartir el 
resultado de la misión. En la ejecución de esta deberá imperar, como sostuviera el profesor Daniel Gray 
Wilson, una cultura de dar y pedir ayuda. Dos actitudes que deben tener los lideres: Capacidad de 
retroalimentación y de dar y pedir ayuda. Para crear un clima organizacional idóneo es necesario decirle a 





Teniendo en cuenta el análisis de la literatura y conceptos sobre clima organizacional, se puede concluir 
que estos dos conceptos son de gran importancia y práctica para el Grupo de Seguridad y Defensa de 
Bases No 35 debido a que este exige  la eficacia, eficiencia y  productividad. 
El Comando Aéreo de Combate N3, cumplió el objetivo de medir el impacto obtenido de la 
implementación de una nueva estrategia de funcionamiento por medio del análisis y observación de los 
resultados generados en el Clima Laboral. Al tener un cambio estructural (organigrama y funcionamiento) 
el principal obstáculo presentado en esta investigación se generó al tratar de determinar por medio de la 
encuesta las motivaciones reales de los militares que en ella intervinieron. 
Con esta investigación se benefician todos los integrantes del CACOM 3 en razón a que se desarrollara 
mayor eficiencia desde todo punto de vista, dando respuesta oportuna a los cambios que se puedan 
presentar y al cumplimiento de los objetivos institucionales de la FAC. 
Consecuencias es obtener un plan de acción que pueda mitigar los riesgos desde todo punto de vista con el 
fin de evitar pérdidas y afianzar los puntos de control dentro de los procesos de seguridad que efectúan los 
militares del CACOM 3. Administración del Talento Humano, conocimiento y desdoblamiento de la 
complejidad de los sistemas organizacionales. Límites al aérea funcional de Seguridad y Defensa de la 
Nación, pero de aplicación en cualquier unidad Militar Aérea de cultura Organizacional en la FAC. 
 
Indudablemente se deriva una investigación de Gestión de Cambio para la Fuerza Aérea y como aplicaría  
este cambio en toda la institución Aérea. La metodología adoptada en la presente investigación arrojo 
unos resultados satisfactorios que le permiten a la Alta dirección adoptar e implementar acciones de 
mejora en la Fuerza. De esta forma se podrá aplicar esta encuesta a nivel de las demás unidades y observar 
los resultados de clima en ellas, y de esta forma mejoraría el proceso de recolección de datos. 
Los resultados de este estudio pueden ser aplicados a diferentes UMAs de la Fuerza Aérea ya que brindan 
una aproximación teórica a la realidad que se encuentra desarrollando y evitaría cometer errores. 
La particularidad de este proceso  se enfoca básicamente en el punto donde el personal se motiva a 
desempeñar sus funciones y las actitudes que toman frente a estos cambios, esto es lo que hace que este 
contexto cultural se convierta en un campo magnético que unifica todo lo que es realmente una 
organización, el asumir sus roles, actividades y fundamentarse en valores, principios y tradiciones, si en 
este punto se adiciona el compromiso de casa quien  y la responsabilidad frente a las actividades laborales 
esto permite que se cree una cultura organizacional favorable. 
El éxito de la implementación de una cultura en el contexto organizacional depende también de la 
disposición que tenga el personal para asimilar el cambio, este proceso se determina en gran parte por el 
liderazgo lo que muchas veces en el campo militar se muestra como una barrera frente a la transformación 
debido al liderazgo dominante que muchas veces prevalece en esta organización y lo que  muchas veces 
impide tener una cognición plena frente a la importancia del progreso y estabilidad que requiere una 
organización como la que se relaciona en estudio y lo que puede asegurar el camino hacia el éxito. Si parte 
del personal se opone al cambio seguramente es porque esa es la cultura laboral que ha prevalecido por 
mucho tiempo.  
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